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เปนการวิจัยเชิงสํารวจแบบภาคตัดขวาง (cross-sectional survey research) เพื่อศึกษาผลกระทบของวัฒนธรรมองคการตอประสิทธิผล
ดานทักษะการจัดการ เปนกรณีศึกษาสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครนายก ประชากรการศึกษา คือ เจาหนาที่สาธารณสุขที่ปฏิบัติงานใน
สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครนายกทั้งหมดจํานวน 98 คน ผลการศึกษาพบวา สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครนายกมีรูปแบบ
วัฒนธรรมองคการแบบราชการหรือลําดับชั้นการบงัคับบัญชาเปนหลัก โดยมีลักษณะการทํางานทีใ่หความสําคัญกับโครงสรางองคการและ




ขอบังคับ เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปตามระเบียบที่กําหนดไว มีเกณฑในการวัดความสําเร็จของงาน โดยการพิจารณาวาความสําเร็จ คือ 
ความสามารถในการทํางานใหเปนไปตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับ ไมมีขอบกพรองใหตําหนิได ดานประสิทธิผลทักษะการจัดการของ
เจาหนาที่สาธารณสุขในสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครนายก พบวาเจาหนาที่สาธารณสุขมีประสิทธิผลดานทักษะการจัดการภายใน
องคการโดยรวมในระดับดี และพบวาวัฒนธรรมองคการโดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลดานทักษะการจัดการโดยรวมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (r = 0.636, P < 0.05) และเมื่อจําแนกความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมแตละรูปแบบกับประสิทธิผลดานทักษะการจัดการ
แตละทักษะ พบวาวัฒนธรรมองคการแบบมุงเนนความสัมพันธ วัฒนธรรมองคการแบบมุงเนนการปรับเปล่ียน วัฒนธรรมองคการแบบ
มุงเนนการตลาดหรือเชิงวิสัยทัศน และวัฒนธรรมองคการแบบราชการหรือแบบลําดับชั้นการบังคับบัญชามีความสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทธิผลดานทักษะการจัดการทุกดาน ยกเวนดานการแขงขัน ซ่ึงสรุปไดวา หากองคการมีรูปแบบวัฒนธรรมที่เหมาะสมกับองคการแลว 
องคการจะมีระดับประสิทธิผลดานทักษะการจัดการดีตามไปดวย  









แบบอยางที่ถือปฏิบัติของชุมชน หรือกลุมคนกลุมหน่ึง เชน ใน
                                                        







ในองคการน้ัน นอกเหนือจากกฎระเบียบที่มีอยู นอกจากน้ี 
วัฒนธรรมองคการเปนกรอบบังคับรูปแบบการทํางานของ
องคการที่ถูกถายทอดจากผูบริหารและพนักงานในอดีตมา




















ประเมินผลงาน และการสรุปผลงาน โดยอาศัยทักษะที่จําเปน 
ไดแก การจัดการทีมงาน การเสริมสรางสัมพันธภาพระหวาง
บุคคล การพัฒนาคน การจัดการนวัตกรรม การจัดการอนาคต 
การปรับปรุงการพัฒนางานอยางตอเน่ือง การจัดการดานการ
แข งขัน  การสรา งพลัง ให แก ผู ใต บั งคับ บัญชา  การ ให
ความสําคัญแกลูกคา การบํารุงรักษาไวซ่ึงวัฒนธรรม การ
ควบคุมกํากับงาน และการประสานงาน (Cameron และ Quinn 
1999:109 )2 
ตัวแบบของทฤษฎีการประเมินคานิยมเชิงการแขงขัน 
(Competing Values Model ) ของ Cameron และ Quinn ได
กลาวถึงแนวคิดของวัฒนธรรมองคการวา ในแตละองคการจะ
ประกอบไปดวยรูปแบบวัฒนธรรมภายในองคการ จํานวน 4 
แบบ คือ วัฒนธรรมแบบลําดับช้ันการบังคับบัญชา วัฒนธรรม
แบบมุงเนนการตลาด วัฒนธรรมแบบมุงเนนความสัมพันธ 
และวัฒนธรรมแบบมุงเนนการปรับเปลี่ยน ซ่ึงวัฒนธรรม
องคการทั้ง 4 แบบ มีรูปแบบที่โดดเดนเปนพิเศษ โดยในแตละ
ลักษณะวัฒนธรรมองคการจะมีความสัมพันธกับทักษะทางการ















(cross-sectional survey research) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ
การศึกษาผลกระทบของวัฒนธรรมองคการที่ มีอิทธิพลตอ
ประ สิทธิผลด านทักษะการ จัดการ  ศึกษาในสํานักงาน
สาธารณสุขจังหวัดนครนายก ประชากรการศึกษา คือ 
เจาหนาที่สาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในสํานักงานสาธารณสุข
จังหวัดนครนายก ทั้งหมดจํานวน 98 คน โดยมีแบบสอบถาม
เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึงแบงเปน 3 สวน คือ 
สวนที่ 1 เปนคําถามเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตร 
จํานวน 5 ขอ สวนที่ 2 เปนคําถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ 
จํานวน 24 ขอ และสวนที่ 3 เปนคําถามเกี่ยวกับประสิทธิผล
การจัดการ จํานวน 60 ขอ  
แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการเปนคําถามให
เลือกตอบแบบมาตรอัตราสวน (rating scale) ตามแบบของ 
Likert scale ที่มี 5 ระดับ จํานวน 24 ขอ (ตารางที่ 1) โดยมี
เกณฑการใหคะแนน คือ 5 (เห็นดวยอยางยิ่ง), 4 (เห็นดวย), 3 
(ไมแนใจ), 2  (ไมเห็นดวย) และ 1 (ไมเห็นดวยอยางยิ่ง) โดย
การแปลผลตาม 6 คะแนนรวมยอย ตามลักษณะวัฒนธรรม
องค ก าร  6  มิติ  ตามกรอบแนวคิดคา นิยมเ ชิงแข งขั น 
(competing values framework)  
แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลดานทักษะการจัดการ
เปนคําถามแบบใหเลือกตอบแบบมาตรอัตราสวน (rating 
scale) ตามแบบของ Likert scale ที่มี 5 ระดับ จํานวน 60 ขอ 
(ตารางที ่2) โดยมีเกณฑการใหคะแนน คือ 5 (เห็นดวยอยาง
ยิ่ง), 4 (เห็นดวย), 3 (ไมแนใจ), 2  (ไมเห็นดวย) และ 1 (ไม
เห็นดวยอยางยิ่ง) โดยการแปลผลคะแนนระดับประสิทธิผล





ของ Best3 ดังน้ี ชวงคะแนนในช้ัน = (คะแนนสูงสุด – คะแนน
ต่ําสุด )/ระดับการวัด = (5 – 1 ) / 3 = 1.33 ทําใหไดเกณฑการ
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วัดประสิทธิผลดานทักษะการจัดการดังน้ี  ประสิทธิผลดาน
ทักษะการจัดการอยูในระดับดี (ชวงคะแนน 3.68 - 5.00) 
ระดับพอใช (ชวงคะแนน 2.34 - 3.67) และระดับควรปรับปรุง 
(ชวงคะแนน 1.00 - 2.33)  
 
การวิเคราะหขอมลู  





ทดสอบความสัมพันธ จากค าสห สัมพันธ ของ เพียร สัน 
(Pearson’s product moment correlation coefficient) การ




สาธารณสุขจังหวัดนครนายก สวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 
60.2) มีอายุเฉลี่ย 44.58 ป ชวงอายุที่พบมากที่สุด คือ 40 - 44 
ป (รอยละ 24.6) สวนใหญมีสถานภาพสมรสคู (รอยละ 68.4) 
การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา (รอยละ 67.3) สวน
ใหญปฏิบัติงานในตําแหนงนักวิชาการ/นักวิเคราะหนโยบาย
















โดยพจิารณาวา ความสําเร็จ คือ ความสามารถในการทํางาน
ใหเปนไปตามกฎระเบียบ ขอบังคับ ไมมีขอบกพรองใหตําหนิ
ได (ตารางที ่1)  
เกี่ยวกับประสิทธิผลดานทักษะการจัดการของเจาหนาที่
สาธารณสุข พบวาเจาหนาที่สาธารณสุขมีทักษะดานการ
จัดการโดยรวมในระดับดี (คาเฉลี่ย 3.73) (ตารางที่ 2) เม่ือ
พิจารณาตามการแบงกลุมของทักษะการจัดการ พบวา 
เจาหนาที่สาธารณสุขมีทักษะดานการจัดการแบบมุงเนน
ความสัมพันธมากที่สุด (คาเฉลี่ย 3.77) รองลงมา ไดแก ดาน 
กลุมทักษะแบบมุงการตลาด/เชิงวิสัยทัศน (คาเฉลี่ย 3.74)และ 
กลุมทักษะแบบราชการหรือแบบลําดับช้ันการบังคับบัญชา  
(คาเฉลี่ย  3.73) เม่ือพิจารณารายดาน พบวาเจาหนาที่
สาธารณสุขมีประสิทธิผลดานทักษะการจัดการในระดับดี ใน
ดานการใหความสําคัญแกผูมารับบริการมากที่สุด (คาเฉลี่ย 
3.68) รองลงมาไดแก การพัฒนาบุคลากร (คาเฉลี่ย3.82) ดาน




(คาเฉลี่ย 3.56) และดานการบํารุงรักษาวัฒนธรรมองคการ 
(คาเฉลี่ย3.67) 
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ตารางท่ี 1 ระดับวัฒนธรรมองคการดานตาง ๆ แสดงเปนคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
ขอท่ี วัฒนธรรมองคการ x * S.D. 
 วัฒนธรรมองคการเนนความสัมพันธ   
1 ลักษณะการทํางานในหนวยงาน จะมีลักษณะท่ีบคุคลในหนวยงานมีความสมัพนัธกันเสมือนกับเปนบคุคลครอบครัวเดยีวกนั 
ซึ่งคอยชวยเหลือซึ่งกันและกันและมีสวนรวมในการทํางาน 3.42 1.38 
5 ผูนําในหนวยงาน มีลักษณะคอยใหคําปรกึษา ชวยเหลือแนะนํา และสนับสนุนตอผูใตบงัคบับัญชา 3.54 1.23 
9. ลักษณะการบริหารในหนวยงานจะมีลักษณะการทํางานเปนทีมโดยเจาหนาท่ีภายใน 3.68 1.11 
13 เจาหนาท่ีในหนวยงาน มีความจงรกัภักดตีอหนวยงานมีความเช่ือถอื ศรัทธา ซึง่กนัและกนั มีความผูกพนัแนนแฟน 3.84 1.01 
17 เจาหนาท่ีในหนวยงาน มักมีความคดิรเิริ่ม สรางสรรคมีการพัฒนางานและตนเองอยูตลอดเวลา 3.49 1.13 
21 หนวยงาน จะพจิารณาวา ความสาํเรจ็ คอื การท่ีเจาหนาท่ี ไดมีการพฒันาตนเอง มีการทํางานเปนทีม มีความผูกพนักนั
เหนียว แนน มีความเอื้ออาทรตอกนั 
4.06 0.66 
 เฉลี่ย 3.67 0.78 
 วัฒนธรรมองคการเนนการปรบัเปลี่ยน   
2 ลักษณะการทํางานในหนวยงาน ใหความสาํคญักบัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอกองคการกลาวคอื มีความ
กลาและพรอมท่ีจะตดัสินใจ เปล่ียนแปลงลักษณะการทํางานใหเหมาะสมกบัสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไป 
3.2 1.12 
6 ผูนําในหนวยงาน มีลักษณะกลาตดัสินใจ พรอมท่ีจะเปล่ียนแปลงและมีความคดิสรางสรรค 3.94 0.91 
10 ลักษณะการบริหารในหนวยงาน จะมีลักษณะท่ีสงเสริมใหบุคลากรมีความคดิสรางสรรค มีความกลาและมีอสิรภาพในการ
ตัดสนิใจ 
3.69 0.99 
14 เจาหนาท่ีในหนวยงาน มักมีความคดิรเิริ่ม สรางสรรคมีการพัฒนางานและตนเองอยูตลอดเวลา 3.74 1.09 
18 ภายในหนวยงาน จะใหความสาํคัญกบัการสรางสรรคสิ่งใหมๆ  และพรอมท่ีจะมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา เพื่อใหเหมาะสม
กับการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอกองคการ 
3.85 1.07 
22 หนวยงาน จะพจิารณาวา ความสาํเรจ็ คอื ความสามารถในการสรางสรรค สิง่ใหม เชน แนวทางการทํางานใหมๆ  ท่ีมีความ
โดดเดน ไมเหมือนใคร  
3.49 1.00 
 เฉลี่ย 3.70 0.81 
 วัฒนธรรมแบบมุงเนนการตลาดหรอืเชิงวสิยัทัศน    
3 ลักษณะการทํางานในหนวยงาน จะใหความสาํคัญกบัเปาหมายหรอืผลสาํเรจ็เปนสําคญั กลาวคอื เจาหนาท่ีสวนใหญชอบ
ทํางาน แบบมุงเนนในการบรรลุวัตถปุระสงค / เปาหมาย / ผลลัพธเปนสําคญั 
3.56 1.01 
7 ผูนําในหนวยงาน มีลักษณะท่ีดําเนนิงานในเชิงรุก มีเหตผุลและมุงเนนท่ีผลสําเรจ็ของงานเปนสําคัญ 3.74 1.15 
11 ลักษณะการบริหารในหนวยงาน จะมีลักษณะท่ีมุงเนนท่ีผลสาํเรจ็ มีการแขงขันในการทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถปุระสงคและ
เปาหมาย 
3.42 1.06 
15 เจาหนาท่ีในหนวยงาน มักจะทํางานในเชิงรกุ โดยมุงเนนไปท่ีเปาหมายและผลสําเรจ็ของงานเปนสําคัญ 3.55 0.94 
19 ภายในหนวยงาน จะใหความสาํคัญกบัการสรางสรรคสิ่งใหมๆ  และพรอมท่ีจะมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา เพื่อใหเหมาะสม
กับการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอกองคการ 
3.93 0.83 
23 หนวยงาน จะพจิารณาวา ความสาํเรจ็ คอื ความเปนผูนําดาน ความสามารถในการบรรลุเปาหมายและวัตถปุระสงคเหนอื
หนวยงานอื่น 
3.02 1.06 
 เฉลี่ย 3.63 0.77 
 วัฒนธรรมแบบราชการ(ลําดับชั้นการบังคับบัญชา)   
4 ลักษณะการทํางานในหนวยงาน จะใหความสาํคัญกบัโครงสรางองคการและกฎระเบยีบเปนสําคัญ กลาวคอื พนักงานสวน
ใหญจะทํางานโดยคํานึงและยึดถอืกฎระเบียบ และแบบแผนเปนสาํคญั 
3.73 1.32 






16 เจาหนาท่ีในหนวยงาน มักจะทํางานโดยคาํนงึถงึกฎระเบยีบ ขอบงัคบัเปนสําคญั ท้ังนี้เพือ่ใหงานดาํเนนิไปตาม กฎระเบียบ
ท่ีไดวางไว 
3.55 1.18 
20 ภายในหนวยงาน จะใหความสาํคัญกบัการทํางานตาม ตามกฎระเบียบ ขอบงัคบั ท้ังนี้เพื่อใหการดาํเนนิงานเปนไปตาม
ระเบียบท่ีกําหนดไว 
4.06 0.90 
24 หนวยงาน จะพจิารณาวา ความสาํเรจ็ คอื ความสามารถในการ ทํางานใหเปนไปตามกฎ ระเบียบ ขอบงัคบั ไมมี
ขอบกพรองใหตาํหนไิด 
3.61 0.93 
 เฉลี่ย 3.74 0.84 
* ชวงคะแนนท่ีเปนไปไดคอื 1 (ไมเห็นดวยอยางย่ิง) ถึง 5 (เห็นดวยอยางย่ิง) 
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ตารางท่ี 2 ระดับประสิทธิผลดานทักษะการจัดการดานตาง ๆ แสดงเปนคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
ทักษะดานการจัดการ x * S.D. 
ระดับประสิทธิผล 
ดานทักษะการจัดการ† 
ทักษะการจัดการโดยรวมรวม  3.73 0.59 ดี 
    
กลุมทักษะแบบเนนความสัมพันธ 3.77 0.71 ดี 
1. ทักษะการจดัการทีม  3.77 0.71 ดี 
2. ทักษะการจดัการสรางสมัพันธภาพระหวางบคุคล 3.73 0.74 ดี 
3. ทักษะการจดัการดานการพัฒนาบคุลากร  3.82 0.53 ด ี
กลุมทักษะแบบเนนการปรบัเปลีย่น 3.70 0.60 ดี 
4. ทักษะการจดัการดานนวัตกรรม 3.81 0.56 ดี 
5. ทักษะการจดัการอนาคต  3.69 0.77 ดี 
6. ทักษะการจดัการดานการปรบัปรุงการพฒันาอยางตอเนือ่ง 3.55 0.93 พอใช 
กลุมทักษะแบบมุงการตลาด/เชิงวิสยัทัศน 3.74 0.62 ดี 
7. ทักษะการจดัการดานการแขงขัน 3.72 0.62 ดี 
8. ทักษะการจดัการดานการสรางพลังใหแกผูใตบงัคบับญัชา 3.68 0.70 ดี 
9. ทักษะการจดัการดานการใหความสาํคญัแกผูมารับบริการ 3.68 0.67 ดี 
กลุมทักษะแบบราชการหรือแบบลําดับชั้นการบังคับบัญชา 3.73 0.59 ดี 
10. ทักษะการจดัการดานการบํารงุรกัษาวัฒนธรรมองคการ 3.67 0.72 พอใช 
11. ทักษะการจดัการดานการควบคมุกาํกับงาน  3.56 0.71 พอใช 
12. ทักษะการจดัการดานการประสานงาน 3.82 0.68 ดี 
* ชวงคะแนนท่ีเปนไปไดคอื 1 (ไมเห็นดวยอยางย่ิง) ถึง 5 (เห็นดวยอยางย่ิง) 






ทักษะการจัดการโดยรวม (r = 0.636) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 (ตารางที ่3)  
เม่ือจําแนกความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการแตละ
รูปแบบกับประสิทธิผลทักษะการจัดการทั้ง 12 ทักษะ พบวา 
วัฒนธรรมองคการแบบมุงเนนความสัมพันธมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิผลทักษะการจัดการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยดานที่มีความสัมพันธมากที่สุด ไดแก ทักษะการ
จัดการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล (r = 0.704) รองลงมา 
คือ ทักษะการจัดการดานพัฒนาบุคลากร (r = 0.515) และ
ทักษะการจัดการอนาคต (r= 0.503) ตามลําดับ สวนทักษะที่
ไมมีความสัมพันธ คือ ทักษะการจัดการดานการแขงขัน  
วัฒนธรรมองค ก ารแบบมุ ง เน นก ารปรับ เปลี่ ยน มี
ความสัมพันธกับทักษะการจัดการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 โดยดานที่มีความสัมพันธมากที่สุด ไดแก ดาน
พัฒนาบุคลากร (r = 0.701) รองลงมา ไดแก ดานการสราง
สัมพันธภาพระหวางบุคคล (r = 0.611) และดานการให
ความสําคัญแกผูมารับบริการ (r = 0.558) ตามลําดับ สวน
ทักษะที่ไมสัมพันธ คือ ทักษะการจัดการดานการแขงขัน   
วัฒนธรรมองคการแบบมุงเนนการตลาดหรือเชิงวิสัยทัศน 
มีความสัมพันธกับทักษะการจัดการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ดานที่ มีความสัมพันธมากที่ สุด ไดแก การ
ปรับปรุงการพัฒนางานอยางตอเน่ือง (r = 0.590 รองลงมา 
ไดแก การสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล (r = 0.527) และ
การจัดการดานนวัตกรรม (r = 0.517) ตามลําดับ สวนทักษะที่





แขงขัน ดานที่มีความสัมพันธมากที่สุด ไดแก ทักษะการ
จัดการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล (r = 0.561) รองลงมา
ไดแก ทักษะการจัดการดานการปรับปรุงพัฒนางานอยาง
ตอเน่ือง (r = 0.552) และทักษะการจัดการดานการให
ความสําคัญแกผูมารับบริการ (r = 0.526) ตามลําดับ ดังแสดง
ในตารางที ่3   
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ตารางท่ี 3 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับทักษะการจัดการของเจาหนาที่สาธารณสุขที่ปฏิบัติงาน ในสํานักงาน















การจัดการทีมงาน   0.467 0.417 0.323 0.366 0.424 
สรางสมัพนัธภาพระหวางบคุคล 0.704 0.701 0.503 0.523 0.655 
ดานการพฒันาบคุลากร  0.515 0.611 0.527 0.561 0.591 
ดานนวัตกรรม 0.336 0.375 0.517 0.427 0.436 
การจัดการอนาคต  0.503 0.520 0.457 0.382 0.498 
ดานการปรบัปรงุการพฒันาอยางตอเนื่อง 0.486 0.551 0.590 0.552 0.580 
ดานการแขงขัน -0.007 -0.057 -0.063 -0.064 -0.050 
ดานการสรางพลังใหแกผูใตบงัคบับัญชา 0.299 0.310 0.432 0.388 0.378 
ดานการใหความสาํคัญแกผูมารบับริการ 0.460 0.558 0.449 0.526 0.533 
ดานการบาํรุงรักษาวัฒนธรรมองคการ 0.498 0.445 0.389 0.328 0.446 
ดานการควบคุมกํากับงาน 0.381 0.486 0.429 0.318 0.429 








ทักษะการจัดการโดยรวม 0.619 0.649 0.564 0.544 0.636 
* ทุกคาสมัประสทิธิส์หสมัพันธเพียรสนั มีนัยสาํคญัทางสถติิ P < 0.05 ยกเวนความสมัพนัธระหวางทักษะการจดัการดานการแขงขันท่ีไมสัมพันธกับวัฒนธรรม
องคการดานใดเลย  
 
           
อภิปรายผลการศึกษา           
จากผลการศึกษาลักษณะวัฒนธรรมองคการของสํานักงาน
สาธารณสุขจังหวัดนครนายก ในแนวคิดคานิยมเชิงการ
แขงขัน (competing values framework) พบวาสํานักงาน
สาธารณสุขจังหวัดนครนายก มีวัฒนธรรมองคการหลักเปน
แบบราชการหรือลําดับช้ันการบังคับบัญชา ซ่ึงผูวิจัยวิเคราะห














ควบคุมดูแลพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ    
เจ าหนาที่ สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครนายกมี
ประสิทธิผลทักษะการจัดการภายในองคการในภาพรวมอยูใน
ระดับดี มีคาเฉลี่ย 3.73 เม่ือพิจารณาตามการแบงกลุมของ
ทักษะการจัดการ พบวาเจาหนาที่ติดตอขอรับบริการจึงมี
ความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีทักษะมุงเนนความสัมพันธ   
เ ม่ือ จํ าแนกตามทักษะร ายด าน  พบว า เ จ าหน า ที่
สาธารณสุขมีประสิทธิผลทักษะการจัดการอยูในระดับดีในดาน
การใหความสําคัญแกผูมารับบริการมากที่สุด ซ่ึงอยูในกลุม
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สวนทักษะดานการประสานงานน้ัน จัดอยูในกลุมทักษะ






การกํากับดูแล บังคับใชและผลักดันใหเปนไปตาม พ.ร.บ. 




ปองกันฟนฟู  และคุมครองผูบริ โภคในเขตพื้นที่ จั งหวัด
นครนายก การพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู 
การปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของทุก
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